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El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre la satisfacción con la vida 
y la calidad de vida laboral en los colaboradores del emporio comercial Albarracín de la 
ciudad de Trujillo, 2018. La metodología utilizada fue descriptiva, no experimental, de 
diseño correlacional aplicada. La muestra fue probabilística y estuvo compuesta por 385 
colaboradores que trabajaban en el centro comercial Albarracín en la ciudad de Trujillo. 
Como instrumentos se utilizaron el cuestionario de satisfacción con la escala de vida (SWLS) 
y el cuestionario de calidad de vida laboral basado en (González, Hidalgo y Salazar, 2010), 
ambos validados en su construcción y confiabilidad. Los resultados nos permiten concluir: 
1) en cuanto al nivel de satisfacción con la vida en los colaboradores del emporio comercial 
Albarracín en la ciudad de Trujillo, 2018 predominó el nivel promedio con 58.4% (225 
participantes), seguido por el nivel alto 34.8% (134 participantes) y en bajo nivel 6,8% (26 
participantes). 2) Con respecto al nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores del 
emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018, se predominó el nivel promedio 
53.8% (207 participantes), seguido del nivel alto con 46.2% (178 Participantes). 3) en cuanto 
a la relación entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral en los colaboradores 
del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018, se encontró asociación 
estadística débil. De acuerdo con los antecedentes y el marco teórico, estos resultados pueden 
verse influenciados por el alto índice de subempleo, trabajo por cuenta propia e informalidad  
 













The objective of this research was to determine the relationship between satisfaction with 
life and quality of work life in the employees of the commercial emporium Albarracín in the 
city of Trujillo, 2018. The methodology used was descriptive, not experimental, of applied 
correlational design. The sample was probabilistic and consisted of 385 employees who 
worked in the Albarracín shopping center in the city of Trujillo. As instruments, the 
questionnaire of satisfaction with the life scale (SWLS) and the quality of work life 
questionnaire based on (González, Hidalgo and Salazar, 2010), both validated in their 
construction and reliability, were used. The results allow us to conclude: 1) regarding the 
level of satisfaction with life in the collaborators of the commercial emporium Albarracín in 
the city of Trujillo, 2018 the average level predominated with 58.4% (225 participants), 
followed by the high level 34.8% (134 participants) and at a low level 6.8% (26 participants). 
2) Regarding the level of quality of work life in the collaborators of the commercial 
emporium Albarracín of the city of Trujillo, 2018, the average level prevailed 53.8% (207 
participants), followed by the high level with 46.2% (178 Participants). 3) regarding the 
relationship between satisfaction with life and quality of work life in the employees of the 
commercial emporium Albarracín of the city of Trujillo, 2018, a weak statistical association 
was found. According to the background and the theoretical framework, these results can be 
influenced by the high rate of underemployment, self-employment and informality . 









1.1  Realidad problemática 
La felicidad es el mejor entusiasmo de investigación para diferentes naciones, con la 
motivación de examinar que componentes en la vida de las personas genera una 
satisfacción valiosa y significativa. 
La satisfacción con la vida establece el elemento cognitivo (psicológico), 
representa a un juicio que el hombre hace de la naturaleza de sus vidas. La satisfacción 
con la vida es un componente subjetivo que contribuye al bienestar general, que evalúa 
de forma personal cómo va la vida de las personas en relación a lo que esperan de ella, 
es una energía individual sobre nuestras vidas, que pone en una balanza lo que las 
personas cosechan, sus logros, sus deseos, y su perspectiva, grande y no tan grande; y 
en los colaboradores de las diversas organizaciones que hay en nuestro país, esto se 
identifica principalmente con el logro de objetivos personales y profesionales, es 
compromiso de las organizaciones motivar a sus colaboradores, ya que es una actitud 
clave para el beneficio y la tranquilidad de sus representantes y posteriormente 
mejorar la actividad y los resultados de la empresa. 
La satisfacción es un sentimiento que produce alegría, felicidad en el ser 
humano cuando ha logrado su propósito. La felicidad tiene mayor tendencia para su 
investigación en diversos países con el propósito de estudiar que elementos en la vida 
del ser humano generan satisfacción vital. 
Como lo indicó (Martínez, 2006) en su exploración "Perspectiva futura del 
Perú y el nivel de satisfacción con él"; descubrió que los niveles de satisfacción que 
los peruanos tienen en relación con su país eran simplemente los más pobres, ya que 
se encontraron con el rompecabezas de cierto temor y frustración de la población 
general al trabajar dentro de su país, por razones de un déficit económico, social y 
político. 
Según (Helliwell, Layard, & Sachs, 2017) en el informe sobre la Felicidad 
Mundial 2017 de las naciones más felices del planeta, indica que Noruega es la 
nación con mayor satisfacción y dicha en el mundo. Esta investigación intentó 




que se ha estimado a través de una escala en la que 1 se cumple menos, y 10 se 
satisface más por los diversos problemas que se tendieron, como son: autonomía que 
las personas necesitan para elegir sus vidas, cómo se sienten con ayuda social, la 
inclinación que tienen por la podredumbre de su público en general y lo liberal que 
son. Además, planea caracterizar la idea de bienestar y avance de las personas en los 
esfuerzos realizados por los gobiernos. 
En los resultados logrados, Perú ocupa el puesto 63 en lo que significa los 
países más felices del mundo; es decir, demostrándose como una de las naciones 
menos felices en la tierra (Helliwell, Layard, & Sachs, 2017). 
En América Latina, hay cinco naciones que presentan los precedentes más 
terribles en referencia con la calidad de vida laboral de las personas. Uno de ellos es 
Perú, donde a causa de los desastres naturales como son el fenómeno del niño, las 
lluvias y derrumbes en algunos departamentos sobre todo en la costa y sierra del 
país, dónde muchos de los colaboradores de distintas empresas pierden su empleo. 
Según indica el informe de “la Comisión Económica para América Latina y el Caribe 
(CEPAL)”, con información de “la Organización Internacional del Trabajo (OIT)” 
En el informe titulado " Coyuntura en América Latina y el Caribe: protección social 
universal en los mercados laborales con informalidad", se destaca que existen 
"complejidades asombrosas en cuanto a estructura y naturaleza de los negocios". En 
esta línea, se muestra que en naciones, por ejemplo, Bolivia, Colombia, Honduras, 
Perú y Venezuela, la pesadez de los trabajadores autónomos supera el 35%, un nivel 
aparentemente alto con respecto a otros países de América Latina (Informe de 
Gestión, 2015). 
Se sabe que el compromiso de los colaboradores en una empresa muchas 
veces depende de la forma como es el clima organizacional, la seguridad, la higiene, 
la comunicación, la cultura, el trato directo de los jefes inmediatos. 
La economía mundial ha tenido una gran transformación debido a los grandes 
cambios tecnológicos, políticos y sociales, estas reformas han generado importantes 
cambios en el campo profesional donde la más afectada ha sido la calidad de vida 
laboral de los trabajadores por las condiciones laborales que ofrecen las 
organizaciones, como la contratación informal, incrementando el trabajo 




plazo fijo o por obra, con el objetivo de aumentar la productividad y disminuir 
costos. Todo lo mencionado origina incertidumbre y por consiguiente ambientes de 
fluctuación en los colaboradores que conllevan a no sentirse satisfechos con la vida, 
personal y familiar.  
Se puede ver que últimamente la ciudad de Trujillo ha experimentado cambios 
impresionantes, comerciales, económicos, etc., que incluso se ha visto la entrada de 
importantes centros comerciales. Estamos apreciando un antes y un después en el 
negocio local. En cualquier caso, dado que los centros comerciales importantes están 
en nuestra ciudad, no ha habido investigaciones particulares relacionadas a estas dos 
variables que se investigará en esta tesis, no sabemos exactamente qué cantidad de 
colaboradores, obreros laboran en este centro comercial donde se hará la respectiva 
investigación, sin embargo, nos damos cuenta de que hay numerosos jóvenes y padres 
de familia de diversos estratos sociales que trabajan allí. 
 
Hoy en día la calidad de vida laboral es compleja, todos están inmersos en ella, 
de acuerdo a los diferentes tipos de trabajo u oficio, sea profesional o no profesional, 
en la presente investigación queremos referirnos a los colaboradores de todas las 
ferreterías que funcionan en el Emporio comercial Albarracín del distrito de Trujillo. 
Se sabe por conocimiento propio, que existe mucha informalidad en este centro 
comercial también conocido como “ex tacorita” donde varios de sus colaboradores, 
no cuentan con un seguro social, no tienen beneficios, trabajan feriados y no les pagan 
horas extras en incluso ya hay cierto número de venezolanos laborando en este 
emporio y que en su mayoría son padres de familia y jóvenes, que empiezan sus 
labores desde las 8.00am hasta las 7.00pm, percibiendo solamente el sueldo mínimo. 
La mayoría de ellos no tienen la innovación suficiente para completar sus 
tareas y ejercicios correctamente. Un esquema de actividad adecuado que permita que 
haya tiempo adicional, pagado o no pagado por la organización. Ausencia de dirección 
en los puntos débiles de la empresa, aptitudes, seguridad y bienestar relacionados con 
la comunicación, colaboración, autoridad, etc. El compromiso de los colaboradores 
cuando realizan actividades que requieren un esfuerzo físico. Se sabe que este centro 
comercial se está convirtiendo en una bomba de tiempo. Donde los vendedores 
ambulantes toman las calles por asalto para vender sus productos en tiempos de fiestas 




podría ocurrir en cualquier momento, tal y como ocurrió en enero del año en curso, 
siete organizaciones del emporio empresarial Albarracín que funcionaban sin ofrecer 
las condiciones básicas de seguridad para sus clientes y colaboradores, ha sido 
brevemente clausurado por la Municipalidad Provincial de Trujillo en medio de una 
actividad operativa. 
Asimismo, sus colaboradores piden ser tratados con consideración, y con el 
respeto que se merecen, cordialidad, honorabilidad y justicia, pieza fundamental de la 
calidad de vida laboral. Es por ello por lo que se requiere determinar cuál es la relación 
que existe entre la satisfacción con la vida y calidad de vida laboral en los 
colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo 2018.  
 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Internacionales  
 
(Mohammad, Mumtazah, Jariah, & Aminah, 2014) “Calidad de vida laboral 
y satisfacción laboral entre empleados en el gobierno y organizaciones en Irán. 
Debido a estas fortalezas, el análisis cuantitativo no experimental se usará en este 
contexto descriptivo y correlacional. El objetivo de este estudio fue determinar si 
existe relación entre los niveles de satisfacción laboral de los empleados con la 
calidad de la vida laboral. Este análisis de exploración de correlación investigará el 
grado en que las variables están relacionadas y la dirección de tal relación. Por otro 
lado, los métodos de investigación utilizados en este estudio fueron los métodos de 
investigación de correlación cuantitativa con QWL (dimensiones gerenciales, 
estructurales, sociales) considera la variable independiente, con la satisfacción 
laboral siendo la variable dependiente. La población estadística estuvo compuesta 
por empleados en organizaciones estatales en la provincia de Kerman incluyendo 46 
organizaciones activas y 18130 empleados que ya trabajan. El muestreo aleatorio 
estratificado se usa según corresponda muestreo de métodos y, 485 personas de 
18130 personas, que ya trabajan en organizaciones gubernamentales fueron 
seleccionadas como muestras de acuerdo con el muestreo estratificado. El objetivo 
principal al realizar una encuesta de cuestionario es lograr tasas de retorno más altas. 




encuestas completadas, 17 fueron rechazadas. Antes del análisis estadístico. Los 
cuestionarios rechazados incluyeron a 6 encuestados que indicaron que no lo hicieron 
en trabajo de hecho en una organización pública, y otros 11 eliminados debido a más 
del 50% de datos faltantes o incompletos. En total, 436 cuestionarios fueron 
aceptados como la muestra final. 
 
(Demirel, 2013) en su artículo de revista científica “Una investigación de la 
relación entre el trabajo y la satisfacción de la vida entre los profesores” señala que 
la satisfacción laboral es un concepto multidimensional. La satisfacción laboral 
incluye factores externos tales como calificaciones del trabajo, organización y 
gobierno, salario, condiciones de trabajo, compañeros, desarrollo profesional y 
supervisión, compañeros de cooperación; y los factores internos como las 
expectativas de los individuos sobre el trabajo y sus peticiones. La satisfacción 
laboral ayuda a desarrollar una actitud positiva hacia el trabajo. Como en muchos 
otros trabajos, un profesor debe obtener la saturación de su trabajo con el fin de tener 
éxito en su carrera. La satisfacción de la vida incluye todas las dimensiones de toda 
la vida de un individuo. UN alto nivel de satisfacción laboral individual repercute 
positivamente tanto en el desempeño del trabajo como en la satisfacción de la vida. 
Este estudio examinó la relación entre el trabajo y la satisfacción entre los docentes. 
El estudio incluyó 406 maestros empleados en escuelas preescolares privadas y 
públicas (n = 32), primarias (n = 247) y secundarias (n = 127). Los datos se 
obtuvieron mediante un cuestionario sobre características demográficas, la escala de 
satisfacción laboral de Minnesota y la escala de satisfacción de vida. La puntuación 
promedio de satisfacción laboral fue de 71,58 (en una escala de 100). Sobre esta base, 
se puede concluir que el nivel de satisfacción laboral entre los docentes era "bueno" 
pero no excepcional. La puntuación media de satisfacción de vida se calculó como 
15,32 (escala máxima 25), que se evaluó por encima del nivel moderado. Se encontró 
una correlación significativa entre la satisfacción de la vida y la satisfacción laboral 
a nivel de 0,001 (r = 0,281). La satisfacción del trabajo de los maestros públicos y de 
los maestros de preescolar, y la satisfacción de la vida de las maestras se encontró 




(Dingemans & Henkens, 2013) en su artículo de revista científica “Jubilación 
involuntaria, empleo en puente y satisfacción con la vida: una investigación 
longitudinal” señala que el aumento de la popularidad del empleo en puente ha 
suscitado preguntas sobre sus consecuencias para el bienestar en la vida adulta tardía. 
Esta investigación exploró las consecuencias del empleo de puente para el nivel de 
satisfacción de la vida de los adultos mayores durante el período de transición de la 
jubilación. Los cambios en la satisfacción de la vida fueron considerados como una 
función de las diferentes intenciones y motivos para tomar trabajos de Bridge. 
Además, el impacto del empleo en puente fue examinado empíricamente 
condicionalmente por el carácter voluntario de la salida del trabajo de carrera. Se 
investigaron los datos del panel sobre los jubilados holandeses (N = 1248) utilizando 
modelos de cambio condicional. Los resultados demuestran que los adultos mayores 
dispuestos a prolongar sus carreras laborales pero incapaces de encontrar trabajos del 
puente divulgaron niveles más bajos de la satisfacción de la vida comparados con los 
jubilados llenos que no consideraban el empleo del puente. Además, la participación 
en el empleo de puentes por motivos financieros se asoció con disminuciones en la 
satisfacción de la vida en comparación con el trabajo de post jubilación basado en 
motivos intrínsecos. Además, en comparación con la jubilación voluntaria, la 
jubilación involuntaria fue perjudicial para la satisfacción de la vida, pero se encontró 
que la participación en un trabajo de Bridge mitigaba este shock negativo. Estos 
hallazgos contribuyen a la comprensión de las consecuencias de varias trayectorias 
de empleo post jubilación para personas mayores. Copyright © 2013 John Wiley & 
Sons, Ltd. 
(Casteel, 2018) en el informe “la relación entre el tipo de certificación y el 
burnout, el apoyo percibido, la satisfacción laboral y la satisfacción de la vida en 
profesores de educación especial” señala que el propósito de este estudio era 
determinar si el agotamiento, la ayuda percibida, la satisfacción del trabajo, y la 
satisfacción de la vida pronosticarían si un profesor de la educación especial recibió 
la certificación a través de un programa alternativo o de un programa tradicional de 
cuatro años de la Universidad . Se planteó la hipótesis de que los maestros que 
recibieron su certificación mediante un programa alternativo reportarían niveles más 
altos de Burnout y niveles más bajos de apoyo percibido, satisfacción laboral y 




las puntuaciones de los instrumentos no predijeron qué tipo de certificación tenían 
los maestros. Sin embargo, los datos indican que todos los docentes de esta muestra 
tienen altos niveles de agotamiento emocional y niveles moderados de 
despersonalización, que tienen implicaciones para la retención de los docentes.  
 
(Gonzalez, Carter, & Mount, 2017) en su artículo de revista científica “¿Son 
más inteligentes las personas más felices? Meta-análisis de las relaciones entre la 
capacidad mental general y la satisfacción laboral y de vida” señala que, a pesar del 
interés popular y académico en la relación entre la inteligencia y la felicidad, hay una 
ausencia de conocimiento acumulado sobre este tema para guiar la teoría y la 
práctica. En consecuencia, se realizaron metaanálisis de las relaciones de la 
capacidad mental general (GMA) con dos indicadores organizacionalmente 
relevantes de felicidad (es decir, satisfacción laboral y de vida). Basándonos en el 
modelo de gravitación y la teoría del diseño de trabajo, probamos un modelo que 
postula que GMA tiene efectos indirectos positivos sobre el trabajo y la satisfacción 
de la vida a través de los efectos mediadores de la complejidad del trabajo y los 
ingresos. En general, los resultados de los metaanálisis mostraron que hubo una 
correlación pequeña y positiva entre la GMA y la satisfacción del trabajo (ρ = 0,05) 
y la satisfacción de la vida (ρ = 0,11). Los resultados del análisis meta-analítico de la 
trayectoria apoyaron generalmente el modelo presumido. Además, había una relación 
negativa, directa inesperada entre la GMA y la satisfacción del trabajo. Discutimos 
las implicaciones de estos hallazgos para la teoría y la práctica. 
(Tersia, Marius, & Juraida, 2015) en su artículo de revista científica 
“Investigar el liderazgo positivo, el empoderamiento psicológico, el compromiso 
laboral y la satisfacción con la vida en una industria química” señala: Orientación: 
El tema predominante de esta investigación se centra en el rol del comportamiento 
de liderazgo positivo percibido en relación con los resultados de los empleados 
(empoderamiento psicológico, compromiso laboral y satisfacción con la vida). 
Propósito de la investigación: El objetivo de este estudio fue investigar si el 
comportamiento de liderazgo positivo percibido podría predecir el empoderamiento 
psicológico, el compromiso laboral y la satisfacción con la vida de los empleados en 




tiene un efecto indirecto en el compromiso laboral de los empleados y satisfacción 
con la vida mediante el empoderamiento psicológico. Motivación para el estudio: La 
motivación para este estudio surgió de la brecha evidente en la literatura académica, 
así como en términos de implicaciones prácticas para la industria química con 
respecto al comportamiento de liderazgo positivo, el empoderamiento psicológico, 
el compromiso laboral y la satisfacción con la vida de los empleados. Diseño, 
aproximación y método de investigación: Se utilizó un diseño de encuesta transversal 
con una muestra de conveniencia (n = 322). Se usó el modelo de ecuación estructural 
(SEM) para examinar las relaciones estructurales entre los constructos. Hallazgos 
principales: Se encontraron relaciones estadísticamente significativas entre el 
comportamiento de liderazgo positivo, el empoderamiento psicológico, el 
compromiso laboral y la satisfacción con la vida de los empleados. El liderazgo 
positivo tiene un efecto indirecto en el compromiso laboral y la satisfacción con la 
vida a través del empoderamiento psicológico Implicaciones prácticas / de la 
dirección: Este estudio se suma a la falta de literatura en términos de liderazgo 
positivo, empoderamiento psicológico, compromiso laboral y satisfacción con la vida 
dentro de una industria química. También puede ayudar a los gerentes y al personal 
dentro de la industria química a comprender y quizás investigar más a fondo las 
relaciones que existen entre los conceptos mencionados anteriormente. Contribución 
/ valor-añadir: Se recomienda que se realicen discusiones sobre liderazgo, programas 
cortos de capacitación y entrenamiento individual sobre liderazgo positivo y, en 
particular, empoderamiento psicológico. 
(Eun & Yun, 2017) en su artículo de revista científica “Predictores cognitivos 
sociales del trabajo de los docentes de secundaria de Corea y satisfacción con la vida” 
señala que este estudio probó una teoría de la carrera cognitiva social del trabajo y la 
satisfacción con la vida (Lent & Brown, 2008) en una muestra de maestros de 
escuelas secundarias coreanas. El modelo ofreció un buen ajuste para los datos, lo 
que arrojó que 15 de 19 coeficientes de trayectoria individuales fueron significativos. 
La variable de apoyo familiar tuvo un efecto directo e indirecto en el trabajo y la 
satisfacción con la vida, mientras que la afectividad positiva tuvo un efecto directo 
en la satisfacción con la vida, pero solo un efecto indirecto en la satisfacción laboral 
a través de las variables cognitivas sociales fundamentales de la teoría de la carrera 




autoeficacia influyó en la satisfacción laboral a través de la expectativa de resultados 
y el estrés laboral, mientras que el estrés laboral afectó la satisfacción con la vida 
solo a través de la satisfacción laboral. 
(Cara & Leon, 2016) en su artículo de revista “Agotamiento, síntomas 
depresivos, exigencias laborales y satisfacción con la vida: validez discriminante y 
varianza explicada” señala que el agotamiento es considerado un problema de salud 
ocupacional. La superposición del agotamiento-depresión es un área importante de 
investigación, ya que los fundamentos del agotamiento y su valor diagnóstico se han 
sometido a un escrutinio cada vez mayor, y exigen que el agotamiento no se 
clasifique como un trastorno independiente sino como un subtipo de depresión. 
Además, como el agotamiento se define como un síndrome específico del trabajo, se 
ha argumentado que los factores del lugar de trabajo son los principales indicadores 
del agotamiento. Investigación reciente, sin embargo, pone esto en duda. Este estudio 
busca establecer la superposición entre el agotamiento y los síntomas depresivos y 
determinar si el agotamiento es en realidad un fenómeno de varios dominios. Se 
utilizó un diseño de investigación transversal, se recolectó una muestra de 
conveniencia de educadores de la provincia de Gauteng en Sudáfrica (N = 399). El 
análisis factorial confirmatorio se aplicó en un marco de modelación de ecuaciones 
estructurales. El análisis de validez discriminante se realizó investigando la varianza 
promedio extraída y la varianza compartida entre constructos. Finalmente, se realizó 
un análisis de peso relativo para determinar la contribución única explicada por los 
factores del dominio de la vida en general y específicos del trabajo. Los resultados 
mostraron que el agotamiento podía distinguirse de los síntomas depresivos. Las 
demandas laborales, los síntomas depresivos y la satisfacción con la vida explicaron 
cantidades significativas de variación en la construcción de agotamiento. El análisis 
de peso relativo reveló que la carga emocional y los síntomas depresivos explicaban 
cantidades iguales de variación en el agotamiento, pero que los factores agregados 
específicos del trabajo explicaban la mayor variación en el agotamiento. Este estudio  
Indica que el agotamiento es un fenómeno de múltiples dominios y no está 






1.2.2 Nacionales  
 
(Rosales, 2015) “Satisfacción laboral y la Satisfacción con la vida de los 
trabajadores de un establecimiento de salud de Lima Metropolitana”. Este estudio es 
un tipo de correlación sin búsqueda, cuyo propósito es analizar la relación entre la 
satisfacción laboral y la satisfacción con la vida de estos colaboradores. La muestra 
está compuesta por 90 trabajadores, donde 24 tienen 18 y 60 años y 66 mujeres, 5 
Chama y la satisfacción está en la vida (SWLS) utilizando el instrumento de escala 
Chama. Se obtuvo como resultado del hecho de que la preparación refuerza el sentido 
de auto-viabilidad y confianza de sus habilidades y también tiene una gran relación 
entre los dos factores que fomentan el logro del propósito del trabajo también; Haz 
que la vida se sienta feliz. 
(Salinas, Satisfacción con la Vida y Satisfacción Laboral en obreros del sector 
eléctrico en el distrito de Los Olivos, 2016) “Satisfacción con la Vida y Satisfacción 
Laboral entre los obreros del sector eléctrico en el distrito de Los Olivos del año 
2016" Esta investigación es de diseño no experimental u observacional de corte 
transversal y de tipo descriptivo correlacional. El objetivo de esta exploración fue 
determinar "el impacto de la relación que existe entre los niveles de la satisfacción 
con la vida y satisfacción laboral de estos colaboradores. La muestra estuvo 
compuesta por 130 trabajadores masculinos en el sector eléctrico de los olivos. Se 
empleó el Cuestionario de la Escala de satisfacción con la vida (SWLS) del Dr. Ed. 
Diener y el cuestionario de la escala de satisfacción laboral SL-SPC de Sonia palma. 
Como resultados se obtuvo de que si hay un vínculo crítico y positivo entre la 
asociación del factor VII con el experto y la realización de la vida (r = 0.188) mejor 
dicho, a mayor confianza en relación con el gerente, mayor satisfacción personal. No 
se encontraron correlaciones con variables alternativas. En cuanto a los niveles de 
satisfacción con la vida de los colaboradores del sector eléctrico, la muestra analizada 
halló que el 19.81 (equivalente a Pc 45), lo que lo coloca en un nivel promedio. En  
 
Cuanto los niveles de la satisfacción laboral, se halló en la muestra que es de 
88 (equivalente a Pc 1), que lo coloca en un nivel bajo. La posición más alta es en 




posición más baja se estimó en rendimiento, con una media de 9.78 (Pc 30) ubicó en 
un nivel cociente. 
(Reyes, 2017) “satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral en los 
maestros de las organizaciones educativas estatales de la Lima Metropolitana de la 
UGEL N ° 3” Un tipo de estudio descriptivo correlacionado, cuyo propósito era 
conocer la relación que existe entre la satisfacción de las vidas de estos colaboradores 
y la calidad de vida del trabajo. Cuando una población determinada está compuesta 
por todos los educadores de las instalaciones estatales de UGEL N ° 3 en las 
instalaciones del estado metropolitano de Lima, compuesta por 252 maestros, con un 
tipo útil de muestras de incertidumbre: 161 mujeres y 91 hombres. Solo los maestros 
que cumplieron con dos requisitos previos fueron considerados: 1) una persona 
designada como maestro. 2) A todos los que se aproximan a cada ítem de 
instrumentos de investigación. En esta exploración, se presenta para cuantificar la 
calidad de vida laboral de los instrumentos musicales (CVL), por lo que es importante 
encontrar una relación entre una SCV y la CVL del educador. Cada componente se 
está investigando como una inclinación negativa y directa, es decir, como un 
requisito previo para mejorar la Política de Recursos Humanos del Ministerio de 
Educación de Perú. 
 
1.2.3 Locales 
(Gonzales & Gonzales, 2015) en su tesis “Aplicación de un programa de 
motivación para incrementar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa Agrotransportes Gonzales SRL de la ciudad de Trujillo, periodo abril-junio 
del año 2015” Esto se refiere a la motivación y el efecto de la causa existente entre 
la compañía AgroTransportes Gonzales SRL para la satisfacción del personal 
quirúrgico en 2015. Los temas de investigación planteados por el equipo son los 
siguientes: la aplicación del programa de motivación aumenta la satisfacción laboral 
de la empresa Agro Gor González. Y se formuló esa hipótesis: "Si pudiera mejorar 
el nivel de satisfacción de los trabajadores de la empresa AgroTransportes González 
SRL, la aplicación del programa motivacional, en la ciudad". Se hizo uso de Pre 
experimental de la encuesta que permite elevar el nivel de satisfacción de los 
trabajadores de la empresa para el desarrollo de la encuesta. El instrumento utilizado 




personal de la empresa, que consta de 12 preguntas. Sobre la base de esta 
investigación, se decidió que el factor principal es aumentar la satisfacción de los 
trabajadores mediante la confirmación de nuestra hipótesis, si puede aumentar la 
satisfacción de la motivación. La empresa de aplicaciones del programa 
AgroTransportes González SRL, por lo que nuestra hipótesis es viable para aumentar 
la satisfacción de los trabajadores. Los resultados muestran una falta de estímulo para 
el personal, reconocimiento y estímulo, no solo para mejorar el trato del personal, lo 
que provoca estrés y trabajadores insatisfactorios. Finalmente, en base a esto, 
presentamos beneficios y programas que ayudarán a minimizar el problema de falta 
de motivación personal e identificarlos para que no produzcan insatisfacción con el 
talento humano de la compañía. Explorando una solución a este problema. 
(Vásquez, 2016) en su tesis “Influencia del clima laboral en la satisfacción 
laboral de los servidores públicos de la municipalidad distrital de "San José", 
Pacasmayo” Tenga en cuenta que lo mantuvo en el distrito de San José durante el 
año 2016, se unió a los colaboradores de los municipios del distrito en San José, el 
propósito de la investigación es diagnosticar la situación actual, Analizar la opción 
de mejorar la satisfacción laboral de los funcionarios del asentamiento para decidir y 
poder explicar: ¿Cómo puede el ambiente laboral afectar la satisfacción laboral de 
los funcionarios públicos de los trabajadores en el municipio del distrito de San José? 
Según la hipótesis: "Si afecta la satisfacción laboral de los funcionarios municipales 
en el distrito de San José, si el ambiente de trabajo". Los estudios abordan según 
metodología descriptiva y diseño de investigación de correlación. La muestra fue de 
92 colaboradores. Usando la técnica de contraste, se aplicó el método de navegación 
por Internet de observación, encuesta, registro. Los resultados mostraron el ambiente 
de trabajo si afectaría la satisfacción del municipio en el distrito de San José. Además 
de los indicadores del favor de la organización: se considera que la estructura y la 
identidad de la organización están colaborando con las herramientas adecuadas, pero, 
por otro lado, conocer las metas y los objetivos de los municipios de San José Sobre 
la base de los indicadores de relaciones y tareas, se consideró que la comunicación 
que existía dentro de la organización no era muy efectiva. Por lo tanto, esto afectará 
la satisfacción que la disputa laboral original y los colaboradores sienten como 




(Sanchez, 2013) en su tesis “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional de los trabajadores del fundo agromorin de la empresa Dámper 
Trujillo S.A.C. 2013" Señaló que la investigación es de tipo ilustrativo y se realizó 
en la empresa Dámper, con el objetivo de ver el impacto del trabajo de satisfacción 
en el clima organizacional de los trabajadores de Fundo Agromorin. La investigación 
incluye investigación sistemática y detallada sobre indicadores de satisfacción 
laboral, no solo el clima organizacional de los trabajadores, por lo tanto, utiliza 
instrumentos de observación, entrevistas estructuradas y cuestionarios. La encuesta 
de clima de la organización aporta conocimientos básicos para la comprensión de las 
relaciones laborales y la calidad y eficiencia de la acción organizacional. En estos 
dominios, se hizo hincapié en la influencia de las variables en la autorrealización, las 
relaciones laborales y los indicadores de las condiciones de trabajo. Con respecto al 
clima organizacional, nos adherimos estrictamente a la motivación, la comunicación 
y el compromiso de trabajar. 
(Salinas, Satisfacción con la Vida y Satisfacción Laboral en obreros del sector 
eléctrico en el distrito de Los Olivos del año 2016, 2016) en su tesis “Satisfacción 
con la Vida y Satisfacción Laboral en obreros del sector eléctrico en el distrito de 
Los Olivos del año 2016” Tenga en cuenta que este estudio tuvo como objetivo 
determinar el impacto de la relación entre el nivel de vida y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del sector eléctrico del Distrito de los Olivos en 2016. El tipo de 
estudio utilizado es una descripción: corte transversal, correlación y diseño no 
experimental. Las muestras fueron formadas por 1 30 trabajadores varones en el 
sector eléctrico de las aceitunas. Utilizamos un cuestionario de escala de satisfacción 
en Deaner's Life (SWLS), la medida del trabajo de satisfacción, según el análisis SL-
SPC de Sonia Parma. Una relación significativa y positiva entre los factores. Si hay 
autorización y satisfacción de la relación con 7 (R = 0.188), mejor percepción de la 
relación con el jefe, mayor satisfacción con la vida. No se encontró correlación con 
otros factores. Para el nivel de satisfacción con la vida de los trabajadores eléctricos, 
la muestra encontró 19.81 (equivalente a Pc 45) para ubicarla en el nivel promedio. 
Para el nivel de satisfacción laboral, se encontró en la muestra que es 88 
(correspondiente a Pc 1) que lo coloca en el nivel bajo. El mejor puntaje es un 




bajo y el puntaje más bajo se evalúa con un promedio de 9.78 (pc 30) al nivel 
promedio. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
La satisfacción con la vida establece el elemento cognitivo (psicológico), 
representa a un juicio que el hombre hace de la naturaleza de sus vidas. La 
satisfacción con la vida es un componente subjetivo que contribuye al bienestar 
general, que evalúa de forma personal cómo va la vida de las personas en relación a 
lo que esperan de ella, La satisfacción con la vida se manifiesta de la correlación que 
existe entre el individuo, ya sea con la familia y con los amigos, donde se comprenden 
la clase de vida, sea de forma  material y social que ofrecen al individuo ciertas 
posibilidades para su propia satisfacción; de este modo las personas adquieren 
satisfacción personal. El bienestar se identifica con frecuencia con la alegría y la 
dicha con la vida; Es un hábito humano conectado con el presente, pero además con 
proyección a lo que está por venir. Es en este sentido que el bienestar emerge de la 
armonía entre los deseos (proyección futura) y el éxito (evalua1uación vigente); por 
esto, el sector con mayor entusiasmo para el individuo en cuanto a su prosperidad 
son el trabajo, el bienestar, las cosas materiales de la vida, el vínculo interpersonal, 
las relaciones amorosas y apasionadas con el conyugue y la asociación con la familia. 
 
1.3.1  Satisfacción con la vida 
Según indica (Veenhoven, 1994) La satisfacción con la vida es el grado en que 
una persona evalúa la calidad global de su vida en conjunto de forma positiva. En 
otras palabras, cuanto le gusta a una persona la vida que lleva (p.4) 
La satisfacción con la vida es una examinación general de las emociones y de 
las actitudes en un momento específico que va de negativo a positivo. Es uno de los 
tres componentes fundamentales del bienestar: satisfacción con la vida, efecto 
positivo y efecto negativo (Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985). A pesar de 
que la satisfacción con la vida moderna se evalúa regularmente en las 
investigaciones, (Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999) también incorporan los 
siguientes elementos en la satisfacción con la vida: querer cambiar la propia vida; 
satisfacción con el pasado; satisfacción con el futuro; y las notables perspectivas de 





1.3.1.1 Teoría del bienestar subjetivo 
Según lo indicado por (Undurraga & Avendaño, 1998) (Montoya & Landero, 
2008) aclara que la satisfacción con la vida es el componente subjetivo de la variable 
"bienestar subjetiva "y está dada por un bienestar sobre sí mismo que se identifica 
con la vida que lleva y las condiciones que tiene. 
De este modo, se puede conceptualizar la satisfacción con la vida como la apreciación 
que tiene el individuo para su propia vida, pensando en qué tan positivo o negativo y 
que tan feliz se siente con ella. 
Según (Pavot & Diener, 1993) la satisfacción con la vida se caracteriza como 
procedimiento de conocimiento o juicio por el cual los individuos estiman la calidad 
de su vida debido a una disposición de criterios individuales (Laca, Verdugo, & 
Guzmán, 2005) 
La satisfacción con la vida se resuelve en meditaciones subjetivas del 
individuo con visión de su propia vida (procedimientos intelectuales). Además, a 
partir de esto, toma con importancia la satisfacción que el individuo tiene sobre su 
vida a través de las correlaciones y las condiciones que han sucedido dando merito a 
esos momentos proceso conductual  (Atienza, Pons, Balaguer, & García, 2000). 
Según (Palomar, 2004) citado en (Vera, 2010) “el Bienestar Subjetivo es un 
constructo multidimensional debido a que se refiere a la satisfacción que tiene el 
individuo en diferentes aspectos de su vida como: La familia, los amigos, relaciones 
de pareja, aspectos laborales, etc.”  
Según (Satorre, 2013), el bienestar subjetivo es "lo que los individuos 
entienden y sienten por sus vidas y las conclusiones psicológicas y llenas de 
sentimientos que logran cuando analizan su realidad. Regularmente al bienestar 
subjetivo se le llama "felicidad" experimentando cuando sienten sentimientos 
amables, cuando están expuestos a ejercicios intrigantes y cuando están felices con 
sus vidas. "(p.89) 
Según (Cuadra & Florenzano, 2003) expresa que el bienestar subjetivo 




psicológico lleno de sentimientos, donde lo más significativo es lo que el individuo 
evalúe de su vida. 
Asimismo (Diener, Subjective well-being. The science of happiness 
and a proposal for a National Index, 2000) citado por (Cuadra & 
Florenzano, 2003) aclara que el verbo felicidad tiene como idea la 
prosperidad subjetiva incluso con más sentimientos, encantador y 
menos repulsivo, similarmente lo dedicados que están a realizar 
ejercicios de intriga y cuán satisfechos están con sus vidas y cuan 
felices se sienten con su existencia, y es donde allí se suministra esa 
evaluación que el individuo realiza para su vida. 
El bienestar subjetivo destaca por dos componentes: 
Emocional: que discierne tanto a dos subcomponentes con efecto positivo y efecto 
negativo; y el segundo elemento es el psicológico (cognitivo) donde se le nombra 
satisfacción con la vida. (Andrews & Withey, 1976) referidos por (Atienza, Pons, 
Balaguer, & García, 2000) 
 
1.3.1.2 Teoría de los efectos 
Según lo indicado por (Moyano & Ramos, 2007) citado por (Durán, 2010) 
aclara que los efectos son los componentes sensitivos del constructo "Bienestar 
subjetivo". A partir de allí está aislado en dos secciones: 
- Afecto positivo 
Como lo indica (Watson, 2002) citado por de (Carr, 2004) alude a una prosperidad 
relacionado con el movimiento físico día a día, una mejora en la vida social y ánimos 
para lograr los objetivos. 
 
- Afecto negativo 
Según (Watson, 2002), referido por (Carr, 2004) alude a estos sentimientos 
subjetivos, como el distres, del día a día, lo que crea la aprehensión individual, miedo, 




El efecto positivo y negativo, alude a las experiencias individuales de las 
condiciones de alegría y sentimientos como "amistad", que reflejan encuentros 
fundamentales de ocasiones en el lapso de vida de los individuos, donde la influencia 
positiva compromete la cercanía de sentimientos placenteros, y la  influencia 
negativa alude a sentimientos no maravillosos o negativos (Emmons & Diener, 
1985). 
1.3.1.3 Diferencia entre el bienestar subjetivo y el bienestar psicológico 
Según (Waterman, 1993) el bienestar subjetivo tiene el punto de vista 
hedónico ya que se identifica con los efectos y puntos de vista positivos que ayudan 
a obtener elementos materiales y las puertas abiertas para lo que el individuo necesita 
tener y analizar. 
Adicionalmente (Martín, 2016), citado por (Waterman, 1993) aclara que este 
punto de vista es más esencial, rápido, tangible y menos perdurable; de manera 
similar, tiene que hacer con la investigación de las diferentes satisfacciones, delicias, 
y el escape de la agonía con seguridad, ya que eso da consternación Mental. 
 Según (Waterman, 1993). El bienestar psicológico tiene el punto de vista de 
Eudaimonia aclarada por Aristóteles, donde no alude en términos generales a ser feliz 
con su vida, sino a esos encuentros subjetivos a lo largo de sus vidas relacionados 
con "Hacer lo que vale la pena hacer y tener lo que vale la pena tener " De la misma 
forma este punto de vista se centra en la demostración de dónde progresar o cumplir 
los objetivos. Además, se consideran los objetivos de la vida de individuo lo que está 
sucediendo con lo que tiene valor; y además qué se puede utilizar para el 
autoconocimiento es lo que merece tener (Norton, 1976), citado por (Waterman, 
1993). 
 
1.3.1.4 El bienestar como forma de evaluar la calidad de vida de las sociedades 
(Diener, Subjective well-being, 1984) mencionado por Ley 2004; propone 
que el bienestar subjetivo es uno de los tres métodos para analizar la calidad de vida 
de la humanidad, básicamente se refiere a cómo se sienten las personas y lo que 
piensan sobre sus vidas fundamentalmente para describir el bienestar, en ese 




y tiene una imagen apropiada de sí mismo; Por lo general, las personas que tienen 
una gran confianza sentirán un alta seguridad en realizar sus actividades presentes y 
tener un futuro decente. La satisfacción con la vida se manifiesta de los deseos de un 
individuo con su ámbito cortés y social para ser capaz o para hacer efectivamente lo 
que necesita hacer, de este modo la gente alcanza la calidad de vida. 
Según (López, 2013) indica que la satisfacción con la vida surge del vínculo 
que tienen las personas, en la condición de cómo viven con sus familias, amigos y la 
sociedad, donde se incorporan las condiciones materiales y colectivas, que ofrecen 
al hombre ciertas oportunidades para su reconocimiento individual; así mismo el 
hombre alcanza la satisfacción personal. La satisfacción personal es contemplada 
como una idea multidimensional; se conceptualiza como percepción del bienestar, 
que comienza desde la realización en fases de la vida que son críticos para el 
individuo y sirve como una proximidad al bienestar subjetivo (p. 102 – 103). 
 
1.3.2.1 Calidad de vida laboral 
En la actualidad, la CVL se ha trasformado en un tren extremadamente completo y 
desarrollado, donde aquel centro de estudio es excepcionalmente expansivo y 
diferenciado: atributos del trabajo, grato ambiente en el trabajo, presión laboral, 
desarrollo del trabajo, características de las organizaciones, condiciones de trabajo, 
superación personal, ambiente laboral, etc. Primero empezaremos definiendo el 
concepto de calidad de vida. 
Como indica el diccionario de la lengua española (Espasa, 2005), la calidad de 
vida es "un conjunto de condiciones que se suman para hacer que la vida sea hermosa 
e importante" (p. 272). 
La (Organizacion Mundial de la Salud, 2000) brinda un concepto más extenso de 
la calidad de vida, incluyendo la parte física, mental y social de las personas: "Maneja 
una idea excepcionalmente amplia que se ve afectada por el bienestar físico del 
individuo, su nivel mental, su nivel de autonomía, sus relaciones sociales; y además, 
su asociación con los componentes fundamentales de su entorno " [OMS], (p.98). 
Para tener la capacidad de comprender lo que implica la calidad de la vida laboral, 




muchas teorías, pero no existe ninguna asunción entre los autores para dar un 
concepto concreto dado lo complejo que es el tema; así que especificaremos los 
conceptos que consideramos más relevantes para nuestra investigación, a 
continuación, presentamos los conceptos de algunos autores. 
1.3.2.2 Definiciones. 
(Walton, 1975), la Calidad de vida laboral “es un proceso mediante el cual una 
organización responde a las necesidades de los empleados, a través del desarrollo de 
mecanismo que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones que 
involucra el diseño de su vida laboral” (p.17) 
 (Segurado & Agulló, 2002) indica que el concepto de calidad de la vida 
laboral es extremadamente amplio, abarca diferentes teorías en general. Empezó ser 
muy importante y debatida social e institucionalmente a la luz de los años 70 en los 
Estados Unidos. Comenzando como resultado de la deshumanización del 
colaborador, dependía de "la valoración de la persona con relación a su lugar de 
trabajo, prevalecer términos, por ejemplo, satisfacción por el trabajo, encuentros en 
la organización, inspiración para el trabajo, proceso de aculturación, necesidades 
individuales o vida privada. La investigación de la calidad de vida laboral es una 
cuestión desconcertante que se ha tendido a dos puntos de vista muy importantes: la 
satisfacción personal en el centro de labores y la CVL cognitiva, ambos tienen el 
propósito de mejorar la CVL del obrero, contrastan en la forma en que necesitan 
lograrlo. El enfoque del ambiente laboral, está más apasionado en lograr los intereses 
dentro de la organización para lograr una eficiencia notable y así mejorar la CVL del 
colaborador; en tanto que el punto de vista cognitivo, tiene más entusiasmo de lograr 
"la realización, el bienestar y la salud de los colaboradores al poner los intereses 
singulares previamente a los de la organización", (pp. 828-829). 
Otro concepto de CVL que fue acuñada por (Guerrero, Cañedo, Rubio, & 
Cutiño, 2006) que consideran al individuo como un ser biosocial que vive su vida de 
forma cambiante en su entorno ambiental, labora 8 horas y pasa alrededor de 16 horas 
con sus seres queridos, por lo que debe encontrarse en un camino esencial en la 





  (Chiavenato, 2011), afirma que "la calidad de vida laboral incluye mantener 
y mejorar un lugar de trabajo maravilloso, en cuanto a las condiciones físicas (higiene 
y seguridad) o de sus condiciones psicológicas y sociales" (p.332). 
 
(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2006), Explican que la calidad de vida laboral 
es la filosofía de esa organización que mejora la dignidad de los socios; En el cual se 
involucran cambios en la cultura organizacional al mejorar el bienestar físico y 
emocional de los aliados. El autor también dice que la calidad de vida laboral es una 
herramienta importante para la organización, ya que proporciona una mejor calidad 
de vida en el trabajo y mejora la producción de este tipo.  
 
1.2.3.3 Dimensiones de la calidad de vida laboral. 
(González, Hidalgo, & Salazar, 2010), señalan como dimensiones: 
Soporte institucional para el trabajo 
Son los componentes del entorno de trabajo que proporciona a las organizaciones 
como un sistema que respalda la forma y el trabajo, sus indicadores en la 
subcomisión, la supervisión del trabajo, el apoyo de los propietarios, el proceso de 
trabajo, el trabajo. Evaluación Usted tiene 
Proceso de trabajo. Ejercicios que debe realizar para mejorar la situación de la 
actividad del trabajo y su avance (p.186). 
Supervisión de trabajo. Conjunto de tareas que realizan los superiores para la 
evaluación del desempeño de los colaboradores. "Los resultados de la observación 
se evalúan como una crítica al cumplimiento con la supervisión del trabajo" (p.186). 
Apoyo de los jefes. Condiciones dadas en el ambiente laboral dado por la disposición 
de los varios jefes nivelados, que ofrecen ayuda al colaborador para realizar y seguir 
con sus funciones en el trabajo. "se evalúa la satisfacción del trato con los jefes, el 
reconocimiento de los jefes hacia los colaboradores y su ayuda en la determinación 
de los problemas, el entusiasmo de los jefes con el trabajador" (p.186). 
Evaluación del trabajo "Juicio de valor significativo que los compañeros y jefes" dan 




Seguridad en el trabajo 
Los atributos del trabajo que se identifican con las circunstancias que proporcionan 
seguridad al colaborador en relación con la organización incorporando indicadores 
en las subdimensiones "método de trabajo, ingresos o salario, contribuciones para el 
trabajo, privilegios autorizados de los trabajadores" (p. 186). 
Procedimiento de trabajo. Ejercicios que deben completarse en caso de los empleos 
(p.31). 
Salarios. Es el pago que el trabajador obtiene con la realización de sus ejercicios de 
trabajo "Se estimará la satisfacción y la suficiencia del trabajador" (p.186). 
Insumos para el trabajo. Aparatos o materiales que los empleados utilizan para 
realizar su trabajo. "Se estimará su capacidad en cantidad y calidad" (p.186). 
Privilegios autorizados de los trabajadores. "grupo de componentes que se 
consideran innatos en la acción laboral como la seguridad social, de limpieza y 
bienestar, desarrollo escalonado y protección de la salud "(p.186). 
Integración al puesto de trabajo. Es la inclusión del colaborador; por 
subdimensiones "motivación, lugar de trabajo" (p.186). 
Motivación. "Poder positivo que empuja al colaborador a proseguir con su cargo que 
busca el logro de objetivos y manifestando su disposición por la actividad laboral y 
su interés por el trabajo” (p.186). 
Ambiente de trabajo. Alude a la condición que abarca a los trabajadores en su entorno 
de trabajo se refieren especialmente a la relación que llevan con los demás 
colaboradores. “evalúan el trato con sus jefes directos, y de qué manera se puede 
resolver los enfrentamientos, la ayuda que obtienen de sus aliados y sus subordinados 
"(p.186). 
Satisfacción por el trabajo. Comprende como interés que el colaborador tiene con 
respecto al trabajo. "Compromiso de trabajo, participación en el trabajo, 
reconocimiento en el trabajo "(p.186). 
Compromiso con el trabajo "Selectividad que se presenta en el trabajo con respecto 
al modo de contratación, lapso de la jornada laboral, permuta y cantidad de funciones 




Apoyo en el trabajo. "Grado en que el trabajador siente que él es parte de su 
movimiento, que se descubre a través de su cumplimiento con las tareas realizadas y 
sus responsabilidades"(p.186). 
Reconocimiento por el trabajo. "Sugiere el reconocimiento de los juicios de estima 
que otros individuos hacen en cuanto a la acción de los trabajadores y es evaluado 
por la satisfacción por ese reconocimiento "(p.186). 
Bienestar logrado a través del trabajo. La condición psicológica o mental de 
satisfacción de necesidades relacionada con el estilo de vida, incluido el gozo en 
productos y riqueza lograda a causa de su acción laboral, y se incorpora "ventajas de 
trabajo, evaluación de bienestar general, identificación con el establecimiento 
"(p.186). 
Identificación con la institución. "admiración frenética sentido que se siente por tener 
un lugar en la organización, para esta situación se evalúa la prueba distintiva con las 
metas que tiene la institución y el compromiso con la imagen institucional "(p.186). 
Ventajas del trabajo "Identificado con la relevancia que el trabajo ofrece a diferentes 
personas, se estima a través de la percepción del colaborador y de sus beneficios 
"(p.186). 
Evaluación del bienestar general. "Se evalúa la integridad de las capacidades físicas, 
mentales y sociales que los colaboradores tienen, de su desear, para la ejecución de 
su trabajo en el día a día, laborales y no laborales” (p.186). 
Desarrollo personal del trabajo. El camino hacia la expansión de aspectos 
individuales identificados con su actividad en el trabajo que incorporan indicadores 
en las subdimensiones "logros, deseos de cambio" (p.186) 
Logros. "Vista de haber logrado lo que se quiere o de haber adquirido un resultado 
positivo sobre la circunstancia de trabajo, está identificado con los objetivos, 
reconocimiento institucional, social, aspectos individuales "(p.186). 
Expectativas de mejora. "Impresión de los resultados potenciales de desarrollo en 
relación con la disposición en el trabajo actual que se espera traiga cosas positivas 
para el colaborador. Se estimará a través de la proyección que haga de sus niveles de 




Administración del tiempo libre. Alude a la manera en que aprecian la vida en el 
tiempo en el que no se realiza las actividades de trabajo, se incluye los indicadores 
en las subdimensiones "equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, planificación del 
tiempo libre "(p.186). 
Planificación del tiempo libre. "modo en el que el colaborador planifica su tiempo 
libre, la necesidad de llevar el trabajo a casa y el desarrollo de las actividades 
programadas"(p.186) 
Equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. “parcialidad de las condiciones desde 
el punto de vista del colaborador entre su situación en el trabajo y el placer de la vida 
con las personas que lo rodean. Se evalúa con cooperación en las actividades del 























1.4 Formulación del problema 
¿Qué relación existe entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral 
en los colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 
2018? 
1.5 Justificación del estudio 
 
 Siguiendo los criterios establecidos por Hernández, Fernández, & Baptista (2010, 
 pp. 40 - 41) tenemos: 
Conveniencia: es conveniente porque, a diferencia de diversos estudios 
relacionados al tema alrededor del mundo, en el Perú se encuentran pocas 
investigaciones que nos ayuden a observar la realidad de la satisfacción con la vida 
y la calidad de vida laboral en los empleados. 
La actual investigación es esencial porque nos permitirá tener una visión y una 
mejor orientación, ya que busca evaluar el nivel de satisfacción con la vida que 
tienen los colaboradores del centro comercial Albarracín y cómo se relaciona con 
la calidad de vida laboral que tienen. Mientras tanto, esto nos dará indicadores para 
mejorar los enfoques de recursos humanos del personal que se muestra, que en este 
momento es mucho menos importante 
Relevancia social: ésta exploración no solo beneficia a los trabajadores de este 
centro comercial y a sus familias, sino también a colegas que laboran en un 
considerable número de organizaciones con el fin de disminuir ésta informalidad, y 
realizar cambios importantes en la búsqueda de una decente calidad de vida laboral 
y un buen nivel de satisfacción con la vida, tan inequívocamente buscada por los 
colaboradores de este centro comercial, por esta situación y por todos los peruanos 
aumentado la satisfacción personal en nuestro país. 
Implicaciones prácticas: procura dar un vistazo a las condiciones de trabajo que 
tienen los empleados del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo. A 




que tienen estas personas, tanto de forma autónoma como a partir de su 
interrelación. Confiamos en que a lo largo de estas líneas agregaremos críticas para 
permitir los reordenamientos pertinentes con un objetivo final específico para 
mejorar la calidad de vida de estos individuos. 
Utilidad metodológica: mediante la investigación se podrá comprender a 
ciencia cierta cómo es la calidad de vida laboral en los colaboradores de este centro 
comercial y si viven satisfechos. 
La presente investigación servirá como antecedente para desarrollarse mejor en el 
entorno laboral teniendo en cuenta los resultados que se obtuvieron del presente 
estudio. De manera similar, merece decir que servirá a expertos, empresarios y 























1.6.  Hipótesis  
La relación entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral en los 
colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018 es 
directa.  
1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la satisfacción con la vida y la calidad 
de vida laboral en los colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad 
de Trujillo, 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos  
Determinar el nivel de satisfacción con la vida en los colaboradores del emporio 
comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018. 
Determinar el nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores del emporio 




















2.1 Diseño de Investigación 
De acuerdo con el diseño de la investigación es no experimental de corte 
transversal porque no se manipuló las variables de estudio se realizó una sola 
medición. 
 
2.2  Variables de Operacionalización 
 
Tabla 1: Operacionalización de Variables  - Satisfacción con la vida 





























la vida es el 









cuanto le gusta 
a una persona la 
vida que lleva”   
Esta variable se 
estima mediante la 
escala satisfacción 
con la vida. 
Satisfaction With 
Life Scale (SWLS) 
realizada por 
(Diener, Emmons, 
Larsen, & Griffin, 
1985). Se compone 
de cinco ítems y 
varias respuestas, 
ante una escala de 
tipo Likert. 
 
   
 
En la mayoría de los aspectos mi vida es 
como yo quiero que sea 
 Ordinal  
  
Las condiciones de mi vida son 
excelentes. 
 Ordinal  
  
Estoy satisfecho con mi vida    Ordinal  
  
Hasta ahora he conseguido las cosas 
importantes que he deseado en la vida 
  Ordinal  
  
Si pudiera vivir mi vida de nuevo  no 
cambiaría casi nada 
   Ordinal         
   



























que "la calidad 




lugar de trabajo 
maravilloso, en 
cuanto a las 
condiciones 
físicas (higiene 






















Albarracín  de 





Proceso de trabajo 
Ordinal 
Supervisión laboral  
Apoyo de superiores 
Evaluación del trabajo 
Seguridad en el 
trabajo 
Procedimiento de trabajo 
Salarios 
Insumos para el trabajo 






Ambiente de trabajo 
Satisfacción 
por el trabajo 
Dedicación al  trabajo 
Participación en el trabajo 






Integración con la institución 
Beneficios del trabajo 






Expectativas de mejora 
Administración 
del tiempo libre 
Planificación de tiempo libre 







2.2 Población y muestra. 
 
Para el estudio de ésta investigación la población está compuesta por todos los 
colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018. 












La muestra está conformada por 385 colaboradores. Para determinar los 
elementos de estar muestra se utilizó la técnica PROBABILISTICA con un muestreo 
aleatorio simple, con formula de población infinita para una variable cualitativa. 
 
2.3 Unidad de análisis. 









2.2.1 Criterios de inclusión y exclusión. 
 
2.2.1.1 Inclusión.  
Se consideró a personas que tengan más de 18 años y que lleven más de 6 
meses trabajando en el emporio comercial Albarracín y que hayan nacido en 
cualquier departamento del Perú, de esta manera obtendremos resultados concretos. 
 
2.2.1.2 Exclusión. 
No se consideró a las personas que sean de otra nacionalidad a pesar que son 
mayores de edad y están dentro de la presente investigación, puesto que el objeto de 
estudio son solo ciudadanos peruanos que laboren en dicho emporio comercial, por 
lo que la información que faciliten los las personas que sean de otro país no será 
valiosa.   
 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica:  encuesta 
. Instrumento: 
Para la variable Satisfacción con la vida, se utilizó Satisfaction With Life Scale 
(SWLS) el cual a modo de Likert sobre satisfacción con la vida, basado en las 
teorías del Dr. (Diener & et al, Intensity and frecuency: dimensions underlying 
positive and negative affect, 1985).  
 
Para la variable Calidad de vida Laboral: Cuestionario de calidad de vida 
laboral, basado en las descripciones de (González, Hidalgo, & Salazar, 2010). Con 
una escala Likert de cinco criterios.  
 
 
Técnicas e instrumentos 
  
Variables Técnica Instrumentos 









Calidad de vida 
laboral 
Encuesta Cuestionario 
Nota: las técnicas e instrumentos de recolección de la información de las variables en estudio se 
adaptaron siguiendo los criterios de (González, Hidalgo, & Salazar, 2010), (Diener & et al, Intensity 
and frecuency: dimensions underlying positive and negative affect, 1985). 
 
 




Confiabilidad variable Satisfacción con la vida 
 
Estadísticas de fiabilidad 










Confiabilidad variable Calidad de vida Laboral 
Estadísticas de fiabilidad 







Los especialistas que validaron el instrumento fueron los siguientes.  
Mg. Alcántara Mesías Enrique 
Mg. Alvarado Espinoza Jair 
Dra. Baltodano Nontol Luz Alicia 
Mg. Cárdenas Rodríguez Karina 




2.5 Métodos de análisis de datos 
Para analizar la satisfacción con la vida de los colegas de la organización, se 
utilizó la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento para el cual se 
tabulará el programa de Excel para la interpretación de tablas e información de datos. 
El trabajo de la encuesta también se implementó para analizar la calidad de 
vida, luego con la ayuda del programa Excel, para explicar la información en tablas 
y figuras. . 
La hipótesis será contrastada mediante la prueba Rho Sperman, para medir la 
correlación entre las variables. 
 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
Se guardó reserva de la identidad de los investigados, por lo que no se les pidió 














Nombre de la empresa: Emporio Comercial “Albarracín” 
Misión: lograr el liderazgo en la atención de las necesidades de los clientes, 
brindándoles seguridad y garantía en la compra de cualquier producto, la búsqueda 
permanente de la satisfacción al cliente y la capacidad de trabajo en equipo. 
 
Visión: ser el emporio comercial más reconocido en la ciudad de Trujillo por nuestro 
compromiso y efectividad hacia la satisfacción continua de nuestros clientes, 
suministrando productos y servicios de la mejor calidad con empleados orgullos de 
su empresa, y contribuyendo así al progreso de la sociedad.  
 
 
3.2 . Determinar el nivel de satisfacción con la vida en los colaboradores del emporio 
comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018. 
 
Tabla 3: Nivel de satisfacción con la vida 
Nivel de 




 Bajo 26 6,8 
Medio 225 58,4 
Alto 134 34,8 
Total 385 100,0 
 
Fuente: Encuesta realizada 
Respecto al nivel de satisfacción con la vida, el 34,8% (134 encuestados) tiene un nivel 
alto de satisfacción con la vida, sin embargo, el 58,4% (225 encuestados) tienen un nivel 







3.3  Determinar el nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores del emporio 
comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018. 
 
Niveles de soporte 






 Medio  127 33,0 
Alto  258 67,0 
Total  385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
Respecto al nivel de soporte de institución para el trabajo, el 67,0% (258 encuestados) 
tiene un nivel alto, sin embargo, el 33,0% (127 encuestados) tienen un nivel medio. Con un 
total de 100.0% (385 encuestados). 
 
 
Tabla 4: Niveles de Seguridad en el trabajo 




 Medio 93 24,2 
Alto 292 75,8 
Total 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
 
Respecto al nivel de seguridad en el trabajo, el 75,8% (292 encuestados) tiene un nivel 
alto, sin embargo, el 24,2% (93 encuestados) tienen un nivel medio. Con un total de 
100.0% (385 encuestados). 
 
 
Tabla 5: Niveles de Integración al puesto de trabajo 
Nivel de integración al 
puesto de trabajo Frecuencia 
Porcentaje de 
colaboradores 
 Alto 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 







Tabla 6: Niveles de Satisfacción por el trabajo 
 
Nivel de satisfacción por 
el trabajo Frecuencia 
Porcentaje de 
colaboradores 
 Medio 188 48,8 
Alto 197 51,2 
Total 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
 
Respecto al nivel de satisfacción por el trabajo, el 51,2% (197 encuestados) tiene un nivel 
alto, sin embargo, el 48,8% (188 encuestados) tienen un nivel medio. Con un total de 
100.0% (385 encuestados). 
 
 
Tabla 7: Niveles de Bienestar logrado a través del trabajo 
Nivel de bienestar 
logrado a través del 
trabajo Frecuencia Porcentaje 
 Alto 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
 
Respecto al nivel de bienestar logrado a través del trabajo, el 100,0% (385 encuestados) 
tiene un nivel alto. 
 
 
Tabla 8: Niveles de Desarrollo personal del trabajador 
 
Nivel de desarrollo 
personal del trabajador Frecuencia Porcentaje 
 Medio 299 77,7 
Alto 86 22,3 
Total 385 100,0 





Respecto al nivel de desarrollo personal del trabajador, el 22,3% (86 encuestados) tiene un 
nivel alto, sin embargo, el 77,7% (299 encuestados) tienen un nivel medio. Con un total de 
100.0% (385 encuestados). 
 
 
Tabla 9: Niveles de Administración del tiempo libre 
 
Nivel de administración 
del tiempo libre Frecuencia Porcentaje 
 Medio 300 77,9 
Alto 85 22,1 
Total 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
Respecto al nivel de administración del tiempo libre, el 22,1% (85 encuestados) tiene un 
nivel alto, sin embargo, el 77,9% (300 encuestados) tienen un nivel medio. Con un total de 
100.0% (385 encuestados). 
 
 
Tabla 10: Niveles de Calidad de Vida Laboral 
 
Nivel de calidad de vida 
laboral Frecuencia Porcentaje 
 Medio 207 53,8 
Alto 178 46,2 
Total 385 100,0 
Fuente: Encuesta realizada 
Respecto al nivel de calidad de vida laboral, el 46,2% (178 encuestados) tiene un nivel 
alto, sin embargo, el 53,8% (207 encuestados) tienen un nivel medio. Con un total de 













3.2. Hipótesis estadística 
H0: No existe relación entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral 
en el emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018.  
H1: Existe relación entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral en 







3.2.1 Contrastación de hipótesis 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Satisfacción 
con la vida 
,294 385 ,000 ,753 385 ,000 
Calidad de 
vida laboral 
,212 385 ,000 ,886 385 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Los datos no tienen distribución normal 





con la vida  
Calidad de 
vida laboral 
Rho de Spearman Satisfacción 
con la vida 
Coeficiente de correlación 1,000 0,216** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 385 385 
Calidad de 
vida laboral 
Coeficiente de correlación ,216** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 385 385 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
3.2.3 Conclusión estadística 
Dado que p valor obtenido es 0.000 y es menor que 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
es decir: “si existe relación entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral 











Respecto al nivel de satisfacción con la vida, se encontró que un 58.4% (225 participantes) 
califico categoría media, un 34.8% (134 participantes) califico categoría alta y un 6.8% 
califico categoría baja. 
Respecto al nivel de calidad de vida laboral, un 53.8% (207 participantes) califico de medio 
mientras que un 46.2% (178 participantes) califico de alto.  
Respecto a la relación entre variables, se aprecia que hay asociación p = 0.000  
Estos resultados difieren de Rosales (2015) quien encontró una alta relación entre 
satisfacción laboral y la satisfacción con la vida, esta diferencia se puede entender debido a 
que el antecedente es en empleados públicos, estables y profesionales, a diferencia de nuestro 
estudio, que es en un trabajo generalmente informal, y no profesional, las expectativas de 
satisfacciones con la vida son diferentes, debido al diferente estrato socioeconómico, en todo 
caso el factor fundamental de diferencia es la naturaleza del empleo, uno formal y otro 
informal. 
Nuestros resultados tienen menos diferencia con los hallados por Salinas (2016) quien 
encontró una relación critica (ni infeliz, ni feliz, en cierta forma resignado) con una 
satisfacción laboral muy baja y una satisfacción de vida baja. Estos resultados se deben al 
carácter privado de la institución, donde las condiciones laborales son muy exigentes, 
mínimamente remunerativas y el perfil social cultural es alto mientras que el perfil 
socioeconómico es bajo, por lo que el trabajo no le permite mantener el estilo de vida. 
Nuestros resultados también tienen menos diferencia a los hallados por Reyes (2017) quien, 
si encontró asociación, pero critica guardando coherencia con los hallados por Salinas. 
La inexistencia de asociación encontrada en nuestra investigación a pesar de los altos niveles 
de satisfacción con la vida y la calidad de vida laboral ponen en relieve un aspecto no 
contemplado en los antecedentes muy importante y por lo que realmente valió la pena hacer 
esta investigación, y este aspecto es el tipo de trabajo y el tipo de economía. A diferencia de 
los antecedentes que son trabajos formales, constituidos por empresas formales, y que son 
sinónimo de estabilidad, horario, pago; no es así el caso de Albarracín donde los 




características entre otras son: sobre tiempo no pagado, sin horario, roles múltiples, sin 
seguridad social y por supuesto el sueldo no es el estándar.  
Otro aspecto sensible es que, si no son sub empleados como en el caso anterior, son 
“autoempleados”, técnicos de celulares, eléctricos, pequeños comercios que “no son 
negocio, ni empresa, ni micro empresa” por empresa se entiende un sistema (no importa el 
tamaño) que después de pagar todos sus costos (incluido sueldos y fisco) deja utilidades al 
propietario. Estos comercios, muchos de ellos son el empleo y ocupación de sus propietarios, 
y muchas veces no ganan ni el sueldo mínimo ni sus beneficios laborales, por otra parte, solo 
pueden funcionar sub empleando. 
La satisfacción con la vida puede explicarse a que ellos no tienen otra opción, muchos de 
ellos son migrantes de las serranías donde Vivian de la agricultura de subsistencia, 
aislamiento y escases, en medio de todas las circunstancias están mejor. Siendo uno de los 
factores de un mejor futuro para sus hijos y tal vez esa es su inversión. 
Por otro lado, con respecto a la calidad de vida laboral, muchos de ellos no tienen cabida en 
el mercado laboral, los costos laborales hacen que un trabajo con sueldo mínimo no les sea 
ventajoso, pues viven en distritos de la periferia donde del magro sueldo tienen que gastar 
en pasaje, menú y les queda poco para su canasta familiar, además de los maltratos laborales 
y posiblemente no les paguen. Entendido en estos términos la calidad de vida laboral es 
mejor, pueden turnarse con sus parientes, cerrar su negocio y salir entre muchas ventajas que 
no lo tienen en un trabajo como obreros. 
Es por eso que una satisfacción con la vida y una calidad de vida laboral sin relación son  
explicados por Demirel  (2013) quien señala que la satisfacción con la vida tiene que ver 
muchas esferas diferentes al trabajo, y excluyentes como son: la relación de pareja, la 
relación con los hijos, por citar algunos, los resultados de los colaboradores del emporio 
Albarracín pueden interpretarse como que están satisfechos con la vida (es mejor a otras 
alternativas), están satisfechos con su vida laboral (es lo único o la mejor alternativas), pero 
“que lo que tienen en la vida y los tiene felices” se deba al trabajo, No.  Desde luego, ellos 
quisieran un trabajo que les dé más. 
Demirel (2013) señala la importancia que tiene la relación consistente entre el bienestar 
subjetivo y la satisfacción laboral. Citando autores prestigiosos como Judge y Hullin (1993), 




afectar a la satisfacción con el trabajo, ésta última también puede afectar al primero. El 
bienestar subjetivo está ligado a la satisfacción con la vida (Argyle, 1989) y al ser el trabajo 
gran parte de la vida, la satisfacción laboral influye y es influida, porque las emociones 
positivas y negativas –componente afectivo influyen tanto en la calidad de trabajo como la 
calidad de la vida. Lamentablemente, esto no se da en el sector informal, donde el trabajo no 
es sinónimo de estatus y seguridad, sino supervivencia. 
Estos resultados pueden complementar los hallados por Dingemans & Henkens, (2013) 
quien señala que, en la economía informal, el tema es sobrevivir, tal vez haya corto plazo, 
ya que el estilo de vida de supervivencia no tiene tantos incentivos y arraigos. Por otro lado, 
los trabajos no son de realización (artes, oficios) son trabajos rutinarios y sin sentido, nada 
que los singularice, y son más valorados en el sector informal que es una dimensión social 
excluida del mundo formal. Este antecedente encontró como variable interviniente la 
procedencia, cuando proceden de sitios con mayor preparación les es más fácil abrirse 
camino, en cambio si vienen de sitios rurales encuentran muchas limitaciones en los grandes 
centros urbanos. 
Nuestros resultados guardan cierto paralelo con Casteel, (2018) quien señal que la baja 
relacion entre la satisfaccion con la vida y la calidad de vida laboral esta vinculada al tipo de 
trabajo, en particular el trabajo mental y de responsabilidad, que  en el mundo acutal es muy 
competitivo, rebasando los recursos psicologicos de la persona y afectando su vida personal 
(entorno familiar y social) y la persona se da cuenta que el trabajo por mas calidad que tenga 
tiene su precio sobre su satisfaccion con la vida (consecuencias irremediables con la pareja, 
los hijos o los sueños). La exigencia laboral trae como consecuencia niveles medios-altos de 
burnout y algunos resultados contradictorios en satisfacción con la vida,  es necesario 
fortalecer una perspectiva de psicología laboral  para buscar efectos  del burnout en el sector 
laboral para detectar, prevenir e intervenir en esta problemática y mejorar sus condiciones 
vitales y laborales de tal forma que los empleados están satisfechos con su vida, y que el 
trabajo no tenga como precio haber dejado de vivir o maltratar la vida de sus dependientes 
que no tienen padre, pareja , hijo, según el caso y que en determinadas etapas laborales, el 
empleado siente que por su trabajo tiene un vacío como hijo, como padre, como familia o 
como persona (pues no vivió por trabajar) disparándose el burnout, y colapsando el 





Como se puede ver de nuestros resultados y los antecedentes, la relación entre la satisfacción 
con la vida y la calidad de vida laboral tiene un amplio rango de relaciones  y falta de éstas, 
teniendo relación cuando el trabajo es idóneo, aspecto que es muy difícil en un mundo muy 
competitivo, en general un buen trabajo tiene su repercusión en la vida personal, muchas 
veces el trabajo es el escape a la vida personal,  como señala (Demirel, 2013) la satisfacción 
con la vida comienza con las necesidades básicas, cualquier cosa es pero que no poder 
satisfacer las necesidades básicas, de esto cualquier trabajo es bueno si en el otro plato de la 
balanza peligra las necesidades básicas, las mismas que cuando la persona trabaja, tiene 
deudas, etc. Por más adverso que sea el trabajo, es muy valorado por la persona, y después 







V.  Conclusión 
 
1) Respecto al nivel de satisfacción con la vida en los colaboradores del emporio comercial 
Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018 predominó el nivel medio con 58.4% (225 
participantes), seguido del nivel alto 34.8% (134 participantes) y en nivel bajo 6.8% 
(26 participantes). 
 
2) Respecto al nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores del emporio 
comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo, 2018, predominó el nivel medio 53.8% 
(207 participantes) seguido del nivel alto con 46.2% (178 participantes). 
 
 
3) Respecto a la relación que existe entre la satisfacción con la vida y la calidad de vida 
laboral en los colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad de 
Trujillo, 2018, se encontró que si existe asociación estadística débil. Acorde a los 
antecedentes y marco teórico estos resultados pueden estar influenciados al alto 


















VI.  Recomendaciones 
 
Se recomienda empoderar psicológicamente a los empleados para que tengan mayor 
satisfacción con la vida y con la calidad de vida laboral, ya que la calidad y la satisfacción 
no son valores absolutos, sino dependen de la percepción y vivencias del trabajador, en 
necesario trabajar en la percepción del trabajador. 
Mejorar el nivel y calidad de vida de todos los puestos, en particular de los más humildes, 
pues como dependen de todos, el riesgo de uno puede afectar a todos.  
Dado que Albarracín es una unión de comercio, es necesario que todos tengan armonía así 
que se recomienda que sea política de la asociación de comerciante, el clima laboral general 























PROPUESTA DE EMPODERAMIENTO EN AUTOESTIMA, AUTOCONFIANZA 
E INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA TENER MAYOR SATIFACCION CON 
LA VIDA PERSONAL Y LABORAL 
 
Introducción 
El mantener un excelente control emocional es fundamental para un buen 
desempeño laboral, porque este influye en la actitud hacia el trabajo, hacia sus 
compañeros, superiores y clientes de la empresa, así también forma parte 
importante en la vida personal y profesional de la persona. Para ello es primordial 
que el colaborador desarrolle habilidades como la empatía y la comunicación 
asertiva que permitirán dentro del área laboral, la mejora de sus funciones y 
facilitará las funciones de los demás. 
La educación emocional es imprescindible para facilitar actitudes positivas ante la 
vida, que permiten el desarrollo de habilidades sociales, estimulan la empatía y 
favorecen actitudes para afrontar conflictos, fracasos y frustraciones. Dentro del 
ámbito laboral la intención es promover el bienestar personal y con clientes pues 
ayudara a resolver dudas, recibir y emitir información oficial, apresurar funciones 
que exige el puesto de trabajo y conservar lineamientos de comunicación entre 
departamentos. 
la asertividad es una habilidad en los trabajadores que permite mantener buenas 
relaciones interpersonales, respeto, diversidad de opiniones, así como claridad y 
sinceridad otras personas. Es un comportamiento comunicacional maduro en el cual 
la persona no muestra agresividad, no se somete a la voluntad de otras personas, 
sino que expresa sus opiniones y defiende sus derechos sin la intención de herir o 
perjudicar.  
Cuando los colaboradores tienen una buena comunicación, es indudable que 
también son asertivos, pues son personas que saben escuchar, mantener un tono de 
voz normal, saben expresarse con los gestos adecuados y respetan a las demás 
personas. También existen buenos y regulares comunicadores internos que además 




muy buenos comunicadores con sólo ser más motivados sobre los beneficios de la 
comunicación interna asertiva. La importancia de establecer una comunicación 
asertiva con el cliente es una necesidad y uno de sus objetivos es conseguir una 
fidelización del cliente. 
Justificación 
Este programa está dirigido a los trabajadores del Emporio comercial Albarracín 
con el propósito de desarrollar habilidades inter e intrapersonales como la empatía, 
la comunicación asertiva y control del estrés, lo que permitirá tener mayor 
satisfacción con la vida y con su trabajo, ser mayor productivos, eficientes, 
eficaces. 
Al lograr que el colaborador desarrolle estas habilidades, tendrá confianza en sí 
mismo y en lo que expresa, aumentara su autoestima, podrá comunicar la 
información con respeto y equilibrio, mejorará su atención a los clientes, 
desarrollará una comunicación abierta a las opiniones ajenas, dando la misma 
importancia que a las propias, se enfatiza en la importancia del respeto hacia los 
demás y hacia uno mismo, planteando con seguridad y confianza lo que se quiere, 
aceptando que la postura de los demás no tiene por qué coincidir con la propia y 
evitando los conflictos de forma directa, abierta y honesta.  
Es un programa para ayudar a trabajadores a educar las emociones. Cuentos, 
dinámicas, actividades para que los trabajadores desarrollen sus capacidades 
personales y sociales. 
 El nuevo milenio ha traído grandes cambios y nuevos enfoques en el trabajo. Tras 
el rápido desarrollo de la tecnología, la informática y la apertura de fronteras e 
intercambios culturales cada vez mayores, por lo que es planteando generar valores, 
metas y un conocimiento profundo del ser humano. 
La inteligencia emocional engloba todas aquellas capacidades que nos permiten 
resolver problemas relacionados con las emociones y los sentimientos, tanto con los 
nuestros como con los de los demás. Para ser felices es más importante saber 





La educación emocional busca el crecimiento integral de la persona para conseguir 
un mayor bienestar en la vida. 
Este programa pretende ser una ayuda para aquellos educadores que quieran ayudar 
a sus trabajadores a ser personas emocionalmente sanas, personas que tengan una 
actitud positiva ante la vida, que sepan expresar y controlar sus sentimientos, que 
conecten con las emociones de otras personas, que tengan autonomía y capacidad 
para tomar decisiones adecuadas y puedan superar las dificultades y conflictos que 
inevitablemente surgen en la vida. 
 OBJETIVOS 
 Aprender a gestionar las emociones de manera que permitan conseguir mejores niveles 
de desarrollo personal y social. 
 Desarrollar el autoconocimiento, autoestima y autonomía personal para regular el 
propio comportamiento. 
 Desarrollar la capacidad de relacionarse con uno mismo y con los otros de manera 
satisfactoria. 
 Desarrollar la sensibilidad respeto a las necesidades de otros. 
 Metodología activa: Pretendemos estimular el desarrollo de todas las capacidades 
físicas, afectivas, intelectuales y sociales de forma global de los sentimientos, porque 
cualquiera de las actividades realizadas por los trabajadores pone en juego todos los 
mecanismos afectivos, cognitivos, psicomotores, de imaginación... de las emociones. 
 Desarrollar la afectividad: los trabajadores estructuran su mente por medio de las 
emociones. Necesitan expresar sus propios sentimientos para sentirse seguros. 
Pretendemos que la relación entre el empleador y el trabajador se realice dentro de un 
ambiente democrático, con relaciones de comprensión, amor, aceptación, confianza 
mutua y respeto. La afectividad se puede expresar a través de los sentidos (sonreír con 
afecto, abrazar, besar, acariciar.), ya que a través de ellos podemos fijarnos y saber si 
una persona está enfadada, es cariñosa, le caemos bien, está a gusto. 
 La motivación: los trabajadores son partícipes activos en la capacitación. Ellos aportan 
los materiales de los proyectos para trabajar las emociones, los clasifican, los 
investigan con la cooperación del instructor. Así, a través de la motivación, los 
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Anexo 02:  
 
ESCALA PARA MEDIR LA SATISFACCION CON LA VIDA (SWLS) 
         Adaptado bajo los criterios de (Diener et al., 1985; Atienza et al., 2000; Pons 
et al., 2002) 
Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan la ocurrencia 
de experiencias de emociones positivas y negativas que las personas podrían sentir. Por lo que 
pedimos marque el grado de desacuerdo o acuerdo en cada afirmación que se presenta con un 
ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al 
enunciado. Debe responder todas las afirmaciones presentadas siendo lo más sincero posible.  
La escala tiene 5 puntos que se detallan a continuación 
 
Afirmaciones Puntaje  
De acuerdo totalmente (TDA) 5 
De acuerdo (DA) 4 
Indiferente (NA/ND) 3 
En desacuerdo moderadamente (ED) 2 
En desacuerdo total (ED) 1 
 










1. ¿En la mayoría de los aspectos mi vida es como 
yo quiero que sea? 
     
2. ¿las condiciones de mi vida son excelentes?      
3. ¿Estoy satisfecho con mi vida?      
4. ¿Hasta ahora he conseguido las cosas 
importantes que he deseado en la vida.? 
     
5. ¿Si pudiera vivir mi vida de nuevo no cambiaría 
casi nada? 













































































































































































Fiabilidad de instrumento 
 
Escala: Satisfacción con la vida 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 35 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 35 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,711 5 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
En la mayoría de los aspectos mi vida es como yo quiero 
que sea 
13,17 10,205 ,662 ,567 
las condiciones de mi vida son excelentes 13,43 11,193 ,678 ,561 
Estoy satisfecho con mi vida 13,71 16,857 ,263 ,730 
Hasta ahora he conseguido las cosas importantes que he 
deseado en la vida 
12,91 15,257 ,469 ,668 

































































































1. ¿Qué tan de acuerdo estoy por la forma en que se me ha 
indicado hacer mi trabajo? 
     
2. ¿Qué tan de acuerdo estoy con los resultados de la supervisión 
de mi trabajo como retro-alimentación? 
     
3. ¿Qué tan de acuerdo estoy con el apoyo de mi jefe para resolver 
problemas y simplificar la realización de mis tareas? 
     
4. ¿Qué tan de acuerdo estoy con la evaluación de mi trabajo por 
parte de mi jefe? 
     
5. ¿Qué tan seguro me siento realizando las actividades o tareas en 
mi puesto de trabajo? 
     
6. ¿Considero que mi pago recibido es suficiente para satisfacer 
mis necesidades básicas? 
     
7. ¿Qué tan de acuerdo estoy con la cantidad de herramientas que 
recibo para la realización de mis actividades laborales? 
     
8. ¿Qué tan de acuerdo estoy con los derechos laborales (pensión, 
vacaciones, seguro social, etc.) que recibo de la empresa? 
     
9. ¿Mi trabajo y el de mis compañeros, aportan al logro de los 
objetivos comunes? 
     
10. ¿Qué tan de acuerdo estoy que los conflictos que surgen, son 
resueltos por medio del diálogo? 
     
11. ¿Qué tan de acuerdo estoy con el tiempo de duración de mi 
jornada de trabajo? 
     
12. ¿Qué tan de acuerdo estoy con las funciones que desempeño en 
esta empresa? 
     
13. ¿Qué tan de acuerdo estoy con el valor que recibo de otras 
personas por mi trabajo? 
     
14. ¿Qué tan de acuerdo estoy en que el pertenecer a la 
organización me permita conocer los objetivos y contribuir con 
la imagen de la empresa? 
     
15. ¿Qué tan de acuerdo estoy con la utilidad de mi trabajo para 
otras personas? 
     
16. ¿Qué tan de acuerdo estoy con mis capacidades físicas, 
mentales y sociales para el desempeño de mis actividades 
laborales? 
     
17. ¿Qué tan de acuerdo estoy con el puesto alcanzado en la 
empresa? 
     
18. ¿Qué tan de acuerdo estoy con las oportunidades de crecimiento 
y proyección laboral con las que cuento en la empresa? 
     
19. ¿Mi trabajo me permite cumplir con las actividades extra 
laborales planeadas? 
     
20. ¿Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado 
de mi familia (hijos, padres, hermanos y otros) 






















































































































































Fiabilidad de instrumento 
Escala: Calidad de vida laboral 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 35 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 35 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,914 20 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
C1 67,46 56,785 ,852 ,902 
C2 67,74 55,314 ,687 ,909 
C3 67,86 53,832 ,892 ,900 
C4 68,00 62,471 ,573 ,910 
C5 67,34 60,997 ,750 ,907 
C6 68,06 54,644 ,796 ,904 
C7 67,49 64,139 ,594 ,911 
C8 68,03 55,970 ,746 ,905 
C9 67,54 64,844 ,294 ,915 
C10 67,49 70,022 -,421 ,923 
C11 68,03 57,029 ,931 ,901 
C12 68,11 57,987 ,773 ,905 
C13 67,60 71,894 -,591 ,928 
C14 67,89 62,575 ,602 ,910 
C15 67,23 65,946 ,304 ,915 
C16 66,49 66,787 ,126 ,917 
C17 68,20 58,871 ,840 ,904 
C18 68,06 62,291 ,711 ,908 
C19 68,71 58,975 ,832 ,904 






Consentimiento informado  
Sr. (a) (ta)  
……………………………………………………………………………………………….. 
Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Félix Joao Moscoso Pizango 
Alumno de la escuela de pregrado de la Universidad César Vallejo – Trujillo. En la 
actualidad me encuentro realizando una investigación sobre satisfacción con la vida y 
calidad de vida laboral en los colaboradores del emporio comercial Albarracín de la ciudad 
de Trujillo, 2018.; y para ello quisiera contar con su valiosa colaboración. El proceso consiste 
en la aplicación de dos pruebas psicológicas: (Escala de satisfacción con la vida SWLS) y la 
Encuesta de calidad de vida laboral. En caso acepte participar en la investigación, afirmo 
haber sido informado (a) de todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga 
alguna duda con respecto a algunas preguntas se explicará cada de ellas. Gracias por su 
colaboración.  
Atte.  
ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE PREGRADO   
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO  
Yo……………………………………………………………………………………………  
Con número de DNI: ……………………………………acepto participar en la 
investigación Satisfacción con la vida y Calidad de vida laboral en los colaboradores del 
emporio comercial Albarracín de la ciudad de Trujillo. Año 2018. Del Joven…Félix Joao 
Moscoso Pizango.  
















Anexo 12: Base de datos 
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